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El presente estudio tuvo como objetivo determinar si los modelos de incentivos no 
económicos mejoran el desempeño de los docentes de Ingeniería Civil de la Universidad 
Nacional del Santa – 2019. Se empleó como método el aplicativo con un diseño de 
investigación pre experimental y una muestra no probabilística de estudio conformada 
por 42 docentes. 
 
Los resultados muestran que el nivel desempeño laboral cuando se ejecutó el pre test era 
de 3,02 equivalente a un nivel bajo en contraste con la media que obtuvo al ejecutarse el 
post test obteniendo un 3.21 que equivale a un nivel medio. Asimismo, se comprobó que 
el 42,9% (18) de los docentes encuestados opinan que el nivel de pre test incentivos 
económicos es medio, en contraste con el 45,2% (19) de los docentes encuestados opinan 
que el nivel de post test incentivos económicos es medio. En el pretest, el 59,5% (25) de 
los docentes encuestados opinan que el nivel el desempeño laboral es medio y; en el 
postest que hay un nivel medio con 69% (29). Por lo tanto se determinó que los modelos 
de incentivos no económicos influyen significativamente en el desempeño laboral de los 
docentes de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa – 2019, así como en el 
pretest se determinó que los  modelos de incentivos no económicos presentan  un nivel 
medio, mientras que en el postest se obtuvieron mejoras porcentuales de esta variable, 
pero dentro del mismo nivel medio; en el pretest se determinó que el  desempeño de los 
docentes se encontró en un nivel medio, mientras que en postest se obtuvieron mejoras 
porcentuales de esta variable, pero dentro del mismo nivel medio. 
 
 
Palabras clave: incentivos no económicos, desempeño laboral, desempeño contextual, 












The purpose of this study was to determine whether non-economic incentive models 
improve the performance of Civil Engineering teachers at the National University of 
Santa - 2019. The application was used as a method with a pre-experimental research 
design and a non-probabilistic sample of study made up of 42 teachers. 
 
The results show that the level of work performance when the pre-test was executed was 
3.02 equivalent to a low level in contrast to the average obtained when the post-test was 
executed, obtaining a 3.21 equivalent to a medium level. Likewise, it was found that 
42.9% (18) of the teachers surveyed believe that the level of pre-test economic incentives 
is medium, in contrast to 45.2% (19) of the teachers surveyed believe that the level of 
post Economic incentives test is medium. In the pretest, 59.5% (25) of the teachers 
surveyed believe that the level of work performance is medium and; in the posttest there 
is a medium level with 69% (29). Therefore, it was determined that non-economic 
incentive models significantly influence the work performance of Civil Engineering 
teachers at the National University of Santa - 2019, as well as in the pretest it was 
determined that non-economic incentive models have a level medium, while in the 
posttest percentage improvements were obtained for this variable, but within the same 
average level; in the pretest it was determined that the performance of the teachers was at 
a medium level, while in the posttest percentage improvements of this variable were 
obtained, but within the same average level. 
 
 








A nivel internacional el problema en las organizaciones en el mundo ante las 
deficiencias encontradas en los resultados en el trabajo o desempeño de las personas, 
en las organizaciones sus sistemas de gestión empresarial estan en la necesidad de 
implementar e incrementar mediante los modelos o herramientas sus niveles, siendo 
una de ellos los sistemas de motivaciones e incentivos de todo el personal según 
(Yarzábal, 2018).   
 
Estos sistemas de incentivos datan de más de un siglo y se han incrementado en el 
siglo XXI. Por ello, el panorama mundial en el que las empresas se les demanda de 
una mayor cantidad de productos y servicios para satisfacer las necesidades de los 
clientes y ante la demanda de entrega de estos productos en menor tiempo generaron 
que el mantenimiento de los planes de incentivos no sea considerado tan efectivo en 
términos de costos en comparación a otros proyectos de las empresas (Mejía y 
González, 2019). 
 
A finales del siglo XX, una de las dificultades más saltantes en estos tiempos es el 
referido al sistema de remuneraciones o recompensas en las organizaciones pues existe 
un descontento por parte de los colaboradores en relación a que el salario o 
recompensas no son justas y dignas en función al desempeño realizado en las 
actividades diarias que realiza en su jornada laboral. Frente a esta dificultad, los 
sistemas o modelos de incentivos surgen como una estrategia o método que favorezca 
que la motivación y reconocimiento de las personas en su ambiente de trabajo; y de 
esta manera lograr los objetivos y metas previstas por  la empresa a través de un mejor 
desempeño laboral, así de esta manera en la actividad de la gestión empresarial 
productiva  ha recobrado importancia la implementación y aplicación de incentivos, 
de diferente tipo, como una estrategia organizacional direccionada por las áreas de 
gestión de recursos humanos  orientada a generar la  mejora del desempeño y 






En el Perú, se hace necesario según su crisis económica que existe implementar 
adecuados incentivos en las instituciones y organizaciones educativas que contribuyan 
a generar mejores resultados en el desempeño y la productividad académica y de la 
investigación.  
 
De ahí que la ley universitaria 30220 establece que las universidades han de generar 
mecanismos de incentivos en la producción intelectual de los docentes a través  
financiamiento a la investigación e inversión económico que permita a los docentes 
realizar actividades de investigación, publicación de artículos científicos en revistas 
indizadas, producción de patentes; así como también se encuentra invirtiendo en la 
ejecución e implementaciones de capacitaciones orientadas a mejorar el desempeño 
con actividades de generación de conocimientos, así como realizar inversiones en 




En Nuevo Chimbote cuenta con 4 Instituciones Educativas superiores: Universidad 
Nacional del Santa, Universidad San Pedro, Universidad César Vallejo, Universidad 
Católica Los Ángeles de Chimbote, las cuales en la primeros quince años del presente 
siglos han mostrado una serie de debilidades y deficiencias en el desempeño laboral 
relacionados con la actividad científica y de propuestas de soluciones a la realidad 
local y regional reflejada en docentes dedicados a la enseñanza con  escasos niveles de 
producción intelectual y con limitadas capacidades para el desarrollo de actividades 
científicas, a ello se suma la poca capacidad de gestión e interés por la inversión en la 
investigación y en la responsabilidad social. Por eso a partir de la promulgación de la 
nueva ley universitaria en el año 2014 se ha generado en las universidades del 2015 
hasta la fecha con la obligatoriedad del proceso de licenciamiento institucional y del 
cumplimiento de condiciones básicas de calidad surge la necesidad de mejorar los 
resultados de la gestión de la investigación y la consecución de mejores niveles de 
desempeño laboral de los docentes tanto en la enseñanza, investigación y 
responsabilidad social. El presente estudio puede representar un aporte significativo 
dentro de un marco social porque apunta específicamente al mejoramiento y 
desenvolvimiento progresivo de sus trabajadores en sus puestos de trabajo. Estas 
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propuestas permitirán generar los mejores índices de productividad, desempeño 
laboral y una disminución de desempleo. Estos incentivos económicos y no 
económicos otorgados a los docentes contribuyen a la motivación y satisfacción de los 
trabajadores. 
 
En la Universidad Nacional del Santa, el tema de incentivos no económicos no era 
considerado como parte de las acciones de motivación para el desempeño. Los 
docentes que realizaban investigación no recibían estímulos ni económicos o no 
económicos respecto a la labor de investigación que realizaban, razón por la cual su 
desempeño era considerado o valorado solo en relación a las actividades de enseñanza 
y aprendizaje. A partir de las actividades de licenciamiento institucional de esta 
universidad recién se han incorporado incentivos económicos de acuerdo a ley y no 
económicos para motivar las actividades de ejecución de proyectos de investigación 
con la finalidad de mejorar el desempeño laboral de los docentes. Dado que en 
Chimbote aún no se ha  realizado un estudio como el que se está presentando, existe 
la necesidad de formular el siguiente problema de investigación ¿Cómo mejoran los 
modelos de incentivos no económicos el desempeño el desempeño de los docentes de 
Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa - 2019?. 
 
Los antecedentes de este estudio en el contexto internacional tenemos a Yarzábal, Rey 
y Castro (2017) en su estudio descriptivo realizado en el país Colombia donde en su 
conclusión de acuerdo a los datos obtenidos por la aplicación del cuestionario a una 
muestra de nivel medio superior, propone mejorar el desempeño a través de la 
aplicación de Checkland que es una metodología y el modelo de Stafford Beer 
 
En Perú, un estudio correlacional múltiple tenemos a (Coaquira,2018) con un enfoque 
transversal que presenta la validación del cuestionario (Modelo para la mejora del 
desempeño organizacional) con una muestra de 222 directivos y docentes de la 
universidad privada; y concluyó que: utilizando el método de máxima verosimilitud, 
alcanzó los valores de criterios de ajuste seleccionados, con la evaluación de seis 
indicadores jerarquizados (X2=2463.580, X2/df=1.582, CFI=0.903, PCFI=0.850, 
GFI=0.736 y RMSEA=0.051), siendo las seis relaciones de tipo causal totalmente 




En México, (Velásquez y Rosas, 2016), concluyó que la validación del cuestionario 
empleado se tiene que repensar de una manera que genere efectos positivos en el 
desarrollo social y económico del país.  
 
En Chile, (Acuña, 2015), basado en una metodología cualitativa realizado a  una 
muestra de 45 escuelas; se concluyó que en la mayoría de las organizaciones educativas 
chilenas, los docentes valoran negativamente las políticas salariales y de incentivos a 
la labor docente, los cuales mencionan que no cubren las necesidades sociales, 
económicas de los docentes.  
 
En México (Mejía y González, 2016), implementó la deshomologación salarial, la cual 
refleja en un tabulador los puntos que se debe realizar para una evaluación de la cual 
se vea reflejado en la productividad del trabajo e investigación académica, generando 
un mecanismo de recuperación salarial.  
 
En Colombia, (Méndez y Vera, 2015), concluyó que: en el año 2012, de una cantidad 
de docentes nombrados amparados por el Decreto 1279, el 23.8 % eran profesores sin 
grado de maestro ni doctor, el 44.3 % profesores tienen una maestría y el 31.8 % 
profesores son doctores. Las estimaciones reportaron que un profesor con doctorado 
tiene 6 puntos más de producción intelectual que un profesor con maestría, y casi ocho 
puntos más que un profesor con especialización.  
 
(Aguilar y Ortiz, 2016), concluyó que: Los incentivos no remunerados 
económicamente son de gran estímulo para los trabajadores de los cuales son 
apreciados en gran medida, esto llega a ser un plus o agregado en el desenvolvimiento 
para llegar a mantener un alto índice de motivación para el trabajo y su autoestima 
personal. El tiempo laboral diario es el indicador más importante para determinar 
sueldos, incentivos y otras bonificaciones, el 42% de los empleados de la empresa 
están de acuerdo en que los incentivos no económicos elevan su autoestima. 
 
Los antecedentes de este estudio en el contexto nacional tenemos a (Caulla, 2018, p. 
68) en donde planteó como objetivo determinar la relación de la remuneración salarial 
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y el desempeño trabajando con una muestra de 86 trabajadores en donde se concluyó 
que existe evidencias suficientes para afirmar que la remuneración salarial tiene 
relación positiva media (rho = ,507) y significativa (p valor = 0.014 menor que 0.05) 
con el desempeño laboral  
 
Condori y de la Cruz, (2017), concluyó que la correlación identificada es del 95% que 
se tipifica como correlación positiva muy fuerte, la probabilidad asociada es P 
(t>17,48) =0,0. Por lo tanto, el sistema de incentivos incide positivamente en la 
satisfacción laboral del personal en la Oficina de Gestión de Recursos Humanos del 
Gobierno Regional de Huancavelica al año 2015.  
 
(Laura, 2017), Concluyó que existe una relación directa entre los incentivos y 
desempeño laboral reconociendo que los incentivos cualitativos y cuantitativos tienen 
un mismo nivel de importancia, porque para los empleados es importante la 
remuneración y la labor en la organización. 
 
(Noriega, 2016), Concluyó que a través de los resultados se logró que los incentivos 
en los colaboradores se basan en incentivos recreativos y laborales, no logrando cubrir 
las expectativas de estos generando disconformidad. 
 
(Altamirano, 2015), Concluyó con una muestra conformada por trabajadores; 
reportando que estos consideran que los incentivos influirán de manera positiva sobre 
su desempeño. 
 
Teorías relacionadas a la variable de estudio Modelo de incentivos 
 
(Hodson, 2001), En el siglo XX, los planes de incentivos se orientaron a atender las 
necesidades de los colaboradores y empleadores para mejorar los niveles de 
productividad que estos realizan. 
 
Snell y Bohlander (2013), Indican que los planes de incentivos se enfocan en vincular 
las recompensas de compensaciones siendo los objetivos principales reducir sus costos 
laborales y mejorar la satisfacción de sus clientes, para que puedan mantener los altos 
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niveles de productivdad y calidad que el mercado exige. 
  
 
(Werther y Davies, 2008), Indica que los incentivos constituyen diferentes 
mecanismos, estímulos de motivación orientados al logro de los objetivos en el trabajo. 
 
(Chiavenato, 2011), Indica que los incentivos a los colaboradores se dan en base a sus 
salarios, beneficios sociales, estabilidad laboral, supervisión, sistema de 
reconocimiento, etc; que implementa, ejecuta y evalúa una empresa para generar 
mejores resultados en el desempeño y productividad laboral.  
 
(Cruelles, 2008, p. 128), Los incentivos es una herramienta de motivación para tratar 
de aumentar el rendimiento de los colaboradores.  
 
Dentro de las características de los planes de incentivo, (Hodson, 2011) destaca que 
estos generan mejores logros cuando son equitativos entre la empresa y trabajdores, 
debiendo asegurar la obtención de beneficios para ambas partes. Un sistema de 
incentivos económicos debe ser lo suficientemente efectivo para que motive a los 
trabajadores, así como para asegurar que estos desplieguen y maximicen sus 
capacidades y actitudes para el logro de los niveles de desempeño y productividad que 
aspira la empresa. Los planes de incentivo planificados y gestionados de manera 
efectiva y exitosa han de servir de apoyo a las estrategias de operación de las empresas, 
incrementando la capacidad de la fuerza de trabajo, reduciendo los costos en la 
elaboración de productos, mejorando la calidad de los productos; en otras palabras, los 
planes, modelos o sistemas de incentivos bien diseñados han de estimular el trabajo en 
equipo y asegurarán la mejora continua en las empresas. 
 
 
Para abordar la clasificación de los incentivos de acuerdo a su relación con lo 
económico o financiero, se clasifican en: incentivos financieros que vienen a ser 
aquellos pagos o remuneraciones especiales otorgados a los mejores talentos de la 
organización en mérito a su destacado desempeño o resultados en la productividad con 
la finalidad de mejorar sus niveles de motivación y satisfacción en el trabajo; los 
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incentivos no financieros comprenden las actividades de apoyo social, servicios 
complementarios otorgados a los trabajadores con el propósito de su mejorar su calidad 
de vida y satisfacción laboral y profesional en el trabajo. Ambas formas de incentivos 
persiguen fortalecer el compromiso laboral y organizacional, así como incrementar los 
niveles de efectividad, eficacia y eficiencia en el trabajo (Werther y Davis, 2008, p. 
374). 
 
Muy similar es la clasificación de los incentivos en términos económicos o monetarios 
que suelen ser los más utilizados por los directivos y los más deseados por los 
colaboradores; estos se basan en diferentes formas de complementar los salarios 
asignados a los trabajadores como los referidos a primas, bonos económicos por 
productividad, comisiones por incremento productivo entre otros; y los no económicos 
o no monetarios  basados en sistemas de reconocimiento, apoyo y motivación a los 
trabajadores orientados a la generación de un mejor ambiente de trabajo (Stoner, 
2006). En el presente estudio se consideran como dimensiones, la clasificación de los 
incentivos propuesta por Stoner (2006), los cuales comprenden a los incentivos 
económicos y los incentivos no económicos. 
 
Los incentivos económicos comprenden en primer a los sueldos o llamados 
remuneración o pago recibido por los servicios prestados por una persona a una 
organización. Es entendido como el pago otorgado a un trabajador en función al cargo 
o puesto que desempeña en la organización, el cual ha de ser diferenciado en función 
de los niveles jerárquicos u operativos que desempeña la persona en la organización. 
Otro incentivo económico lo constituyen los bonos de productividad los cuales son 
otorgados a los trabajadores como una forma de compensación por haber generado 
logros significativos en el trabajo o haber excedido determinados niveles de 
productividad en relación a los productos obtenidos o servicios brindados, estos suelen 
presentarse en forma de incrementos porcentuales o en sumas económicas establecidas 
por los empleadores. Otra forma de este tipo de incentivos es por ahorro de tiempo que 
consiste en pagar el mismo monto por el trabajo realizado por una persona al haber 
ejecutado una actividad o tarea en menos tiempo del establecido en horas de trabajo o 
en la jornada laboral, así se tiene que, si un trabajador desarrolla una actividad en 5 
horas, la cual la empresa programa para toda una jornada de 8 horas paga la misma 
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cantidad de dinero en la jornada y como estímulo asigna tres horas libres para el 
trabajador. Por unidades de producción es el incentivo económico otorgado en relación 
a la cantidad de unidades de producción o volumen de rendimiento, las cuales cunado 
son mayores a las habituales son objeto una compensación extra de carácter individual. 
Finalmente se encuentran los incentivos por méritos otorgados en mejores niveles 
salariales en relación a las competencias y niveles de excelencia y especialización 
profesional alcanzados por colaboradores talentosos quienes demuestran mejores 
niveles de desempeño y productividad en el trabajo (Stoner, 2006). 
Los incentivos no económicos o no monetarios se asignan de forma independiente a 
los salarios o compensaciones económicas. Comprenden las actividades de apoyo 
social orientadas a generar condiciones de seguridad, estabilidad y bienestar al 
trabajador y a sus familias para que el trabajador se concentre en la ejecución de sus 
tareas, funciones y responsabilidades inherentes  al cargo o función que desempeña en 
la organización; las actividades asistenciales orientadas a ofrecer seguridad y atención 
al bienestar físico y mental de los trabajadores y de sus familiares directos (cónyuges 
e hijos) y que comprenden actividades de asistencia médica, de hospitalización, 
asistencia odontológica, atención primaria, seguro de vida, seguro contra accidentes, 
seguro vehicular, etc.; actividades recreativas orientadas a generar condiciones de 
mejora de la calidad de vida laboral con actividades de descanso, diversión, recreación 
e higiene mental, al trabajador, y en muchos casos a su grupo familiar, actividades 
supletorias orientadas a la atención directa de las necesidades de la persona que 
facilitan la ejecución y condiciones óptimas de trabajo como los servicios de transporte 
para el personal, servicios de comedor, estacionamiento, horarios flexibles, etc., las 
actividades de adiestramiento que comprende acciones de capacitación, 
perfeccionamiento, asesoría o acompañamiento a su labor con la finalidad de conseguir 
mejores resultados en el trabajo. Otra actividad lo constituyen los periodos 
vacacionales establecidos de acuerdo a la legislación laboral, los recesos por navidad, 
fiestas patrias, feriados religiosos, feriados nacionales (Stoner, 2006). 
 
Los incentivos representan en la organización una estrategia para motivar a sus 
trabajadores, los estudios realizados en el ámbito de las organizaciones dan cuenta de 
la efectividad en los resultados en el trabajo de aquellas personas que desarrollan 
mayores niveles de  motivación y compromiso, siendo sus principales aportes hacia la 
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organización; ser más productivos, reflejar altos niveles de satisfacción y felicidad 
laboral, optimizar el tiempo lo cual redunda en la consecución de mejores niveles de 
productividad laboral, mejores condiciones de trabajo y a ello se suma el 
reconocimiento, la flexibilidad laboral etc.  (Dessler, 2011). 
 
Cabe destacar que la flexibilidad en el horario es un mecanismo eficiente de incentivo 
que permite, por ejemplo, reducir los tiempos muertos por ejemplo los de descanso 
después de la comida, o trabajar más horas durante la semana para poder canjear una 
tarde libre para que el trabajador incremente sus periodos de descanso o de compartir 
más horas con su familia, lo cual contribuye a desarrollar su calidad de vida y se facilita 
la conciliación personal, laboral y familiar.  
 
Otro mecanismo lo es la elección de días libres y vacaciones, los cuales han de ser 
positivos y significativos para los trabajadores con hijos siendo atractivo para los 
empleados contra con la posibilidad de seleccionar días de vacaciones coincidiendo 
con las vacaciones escolares de navidad, semana santa o verano. El reconocimiento de 
los logros redundará en que los trabajadores se sientan motivados y valorados por su 
esfuerzo y dedicación, los hará sentirse piezas claves en el desarrollo y éxito 
organizacional. La generación de un ambiente de trabajo propicio de colaboración, 
apoyo mutuo y confianza donde los conflictos sean resueltos de manera constructiva, 
donde se llame la atención en privado y se reconozca los méritos en público son formas 
efectivas para incentivar al trabajador. El hacer sentir al trabajador como parte de la 
empresa incrementa el sentimiento de identificación y pertenencia hacia la empresa, 
fomenta un buen clima laboral, mejora los resultados del desempeño y productividad 
y el logro de los objetivos y metas de la organización. Las expectativas prospectivas o 
de futuro en situaciones de crisis para las empresas se han convertido en una forma 
atractiva de incentivo para los trabajadores, la implementación de programas de línea 
de carrera o de desarrollo profesional motivará a los empleados a ser más productivos 
en el trabajo, los programas de ascenso o promoción favorecerá que los empleados 
vayan escalando dentro del organigrama, las actividades de evaluación del liderazgo y 
eficacia organizacional les permitirá dar a conocer lo que piensan los trabajadores 
acerca del personal directivo para implementar mejoras en el trabajo también son otras 
formas para incentivar a los trabajadores (Stoner, 2006). 
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Los incentivos se vinculan directamente con el desempeño. Los sistemas de salarios se 
asignan no por la antigüedad laboral o por la jornada laboral sino por los resultados 
obtenidos en el trabajo. Los incentivos económicos se otorgan para beneficiar 
principalmente a la organización a partir de una compensación asignadas al trabajador 
o grupo de trabajadores con mayor rendimiento. (Dessler, 2011). 
 
Los programas de incentivos y recompensas son implementados con el propósito 
de generar estrategias de resolución a los problemas relacionados con déficits o 
deficiencias organizacionales para conseguir mejores resultados términos de 
compromiso, productividad, eficiencia y desempeño de sus colaboradores. 
Consisten en una combinación de procesos, herramientas tecnológicas y prácticas 
destinadas a premiar el desempeño destacado, ya sea por el logro de buenos 
resultados o de conductas deseadas. En función de los logros, los colaboradores 
obtienen diversos tipos de beneficios materiales o económicos, o reconocimientos 
cualitativos, como felicitaciones, diplomas, etcétera. Asimismo, pueden ser mixtos, 
es decir cuando el reconocimiento cualitativo es acompañado de un premio. 
(Dessler, 2011). 
 
Los incentivos las universidades acceden a fondos de investigación de acuerdo al su 
desempeño evaluado y a la presentación de trabajos y proyectos en materia de 
tecnología, ciencia y gestión ante las autoridades correspondientes con el propósito de 
obtener la excelencia académica. Estos fondos pueden contemplar el fortalecimiento de  
los investigadores en la carrera mediante el otorgamiento de una bonificación por 
periodos (Artículo 49, Ley universitaria Nº 30220, 2014). 
 
El desempeño laboral se define como “aquel comportamiento que es manejado por una 
persona, el cual resulta importante respecto a los objetivos de una organización” 
(Robbins y Coulter, 2014). El desempeño laboral, según Chiavenato (2009) es “una 
conducta del empleado que tiene por finalidad el logro de metas trazados” (p. 359).  
 
Schermerhorn, Hunt y Osborn (2005) señaló que para cumplir las funciones 
encomendadas se requiere predisposición y sacrificio. Se estima que para un mayor 
rendimiento se necesita el despliegue de sacrificio. (p. 309). Para Coens y Jenkins 
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(2002) para la mejora del desempeño de la institución, el empleador debe promover 
un ambiente donde exista confianza y a la vez programas de capacitación para la 
correcta aplicación de métodos pertinentes (p. 483). El desempeño laboral es aquella 
competencia que dispone el colaborador que le permite desarrollarse y a su vez dar 
cumplimiento en sus funciones dentro de una organización (Mertens, 1997, p. 20).  
 
Constituye el valor o resultado esperado por la organización respecto a los episodios, 
conductas o comportamientos de las personas en la ejecución de sus actividades 
laborales (Motowidlo, 2013)  
 
El colaborador para la consecución de logros que pretende obtener dependerá la 
interacción que mantenga con sus compañeros de labores y a su vez permita una rápida 
adaptación en el ambiente en el que desarrolla sus funciones. 
 
Dimensiones. Son dos dimensiones definidas que se describe a continuación (Vieira y 
Tavares, 2009) 
 
La dimensión Desempeño de tareas consiste en el valor total esperado respecto a las 
conductas individuales de las personas en el trabajo en relación a determinados 
estándares de tiempo o de ejecución de las actividades de generación de productos o 
servicios de una organización. Este desempeño comprende dos actividades: la primera 
vinculada a las actividades de transformación de la materia prima en bienes, productos 
o servicios y la segunda comprende las actividades de servicio y mantenimiento del 
giro o rubro de la organización como el suministro de materias primas, distribución de 
recursos o productos terminados, la planeación, coordinación, supervisión y funciones 
administrativas que permiten el eficiente funcionamiento de la organización 
(Motowidlo, 2003). 
 
Las actividades y procesos del cargo, resultan necesarias para tener una óptima 
ejecución de los mismos. El objetivo de esta dimensión es resaltar y valorar las 
competencias que tienen los trabajadores para desempeñar sus actividades que son 
aceptadas por la empresa como parte de las funciones del puesto (Vieira y Tavares, 




Por su parte, Vásquez (2007) sostiene que el desempeño de tareas es la calidad y 
cantidad de las tareas asignadas y realizadas por un individuo o un grupo de ellos. (p. 
50); y, Bernal (2010) señala que es el cumplimiento total de sus actividades laborales 
de una manera satisfactoria y eficiente (p.40).  
 
Respecto a la dimensión desempeño contextual comprende el análisis de las 
características del contexto social, psicológico y organizacional que afecten el 
comportamiento de las personas, tanto en su rendimiento individual como colectivo 
en el trabajo. Este desempeño engloba a las relaciones interpersonales que 
establecen los trabajadores con sus pares o con los directivos y clientes de la 
organización, el trabajo en equipo relacionadas con el apoyo a los compañeros, 
formulación de recomendaciones y enseñanzas, apoyo en la ejecución tareas, apoyo 
personal y emocional respectivo; iniciativa definida como la capacidad o conducta 
orientada a generar soluciones o estrategias resolutivas de problemas (Motowidlo, 
2013, p. 80) 
 
El comportamiento en una organización que despliegan los colaboradores en un 
determinado espacio y tiempo. (Mendoza, 2009, p.52).  
 
Para un buen desempeño laboral es necesario implementar políticas de 
compensación y capacitación, así mismo preocuparse por el trabajador si existen 
problemas personales que afecten su optimo desempeño para el cargo asignado 
(Chiavenato, 2011). 
 
Las evaluaciones sobre desempeño permiten verificar el estado y evolución del 
desempeño laboral que estos tengan en la organización, y asimismo evidencia si se 
requiere de otros ingredientes como las capacitaciones. (Aamodt, 2010, p. 239). 
 
En cuanto a la instrucción en favor de los colaboradores resulta ser vital porque 
constituye un arma estratégica para mejorar la competitividad del empleado. (Guihard, 




Por tanto, la formulación del problema: 
¿Cómo mejoran los modelos de incentivos no económicos el desempeño de los 
docentes de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa -2019? 
 
 
El presente informe de investigación se justifica  
Social. La realización de este proyecto será de beneficio a la Universidad Nacional del 
Santa por cuanto se pudo  contar con un diagnóstico acerca de cómo perciben los 
docentes de la Escuela Profesional de Ingeniería Civil los  incentivos no económicos 
recibidos y su contribución al desempeño laboral y para los docentes  les será de 
beneficio ser partícipes del proceso de implementación y evaluación de los incentivos 
no económicos implementados por las universidades para la mejora del desempeño 
laboral. 
 
Práctica. A partir del desarrollo del presente estudio se podrá analizar los logros y 
dificultades del proceso de implementación y evaluación de los incentivos 
implementados por las universidades para la mejora del desempeño laboral de sus 
colaboradores a fin de identificar los aspectos críticos que han de ser mejorados en 
beneficio de los colaboradores y de la organización en general. 
Metodológica. Se aportará con el proceso de construcción de instrumentos de medición 
orientados a evaluar los incentivos laborales y su contribución a la mejora del 
desempeño de los docentes de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa -
2019. 
 
El objetivo general perseguido es determinar si los modelos de incentivos no 
económicos mejoran el desempeño de los docentes de Ingeniería Civil de la Universidad 
Nacional del Santa – 2019; y para alcanzar dicho objetivo se trazaron los siguientes 
objetivos específicos: describir el nivel de los incentivos no económicos antes y después 
del modelo de incentivos no económicos para la mejora del desempeño de los docentes 
de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa – 2019; describir el nivel de 
desempeño  antes y después del modelo de incentivos no económicos para la mejora del 
desempeño de los docentes de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa -
2019; proponer un modelo de incentivos no económicos para mejorar el desempeño de 
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los docentes de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa -2019; ejecutar un 
modelo de incentivos no económicos para mejorar el desempeño de los docentes de 
Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa -2019. 
 
Asimismo, se plantea la hipótesis alternativa como Hi: Los modelos de incentivos no 
económicos mejoran el desempeño de los docentes de Ingeniería Civil de la Universidad 
Nacional del Santa-2019. Y la hipótesis nula es: H0: Los modelos de incentivos no 
económicos no mejoran el desempeño de los docentes de Ingeniería Civil de la 









2.1 Tipo y diseño de investigación  
 
Enfoque: 
En el presente estudio se midieron cuantitativamente en frecuencias, porcentajes y 
comparaciones entre los grupos de estudio de las variables “modelos de 
incentivos” y “desempeño laboral”,  esta investigación se ubica en el enfoque 
cuantitativo (Hernández, Fernández y  Baptista, 2014). 
 
Tipo o nivel 
Por su finalidad, la presente investigación es aplicada porque implicó una 
actuación un aporte a resolución de problemas prácticos como la mejora del 




El diseño descriptivo consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y 
actitudes predominantes a través de la descripción exacta de las actividades, 
objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recolección de datos, sino a 
la predicción e identificación de las relaciones que existen entre dos o más 
variables. 
 
La investigación es descriptiva, puesto que los investigadores no son meros 
tabuladores, sino que recogen los datos sobre la base de una hipótesis o teoría, 
exponen y resumen la información de manera cuidadosa y luego analizan 
minuciosamente los resultados, a fin de extraer generalizaciones significativas que 
contribuyan al conocimiento. 
 
Q1 - X - Q2 
Es un diseño de un solo grupo con medición previa (antes) y posterior (después) 





2.2 Operacionalización de variables 
 
Variable: Modelos de incentivos no económicos 
 
Definición conceptual 
Constituyen diferentes mecanismos o instrumentos de motivación utilizados para 
dinamizar los procesos productivos o rendimiento dentro de las organizaciones 
(Stoner, 2006).  
 
Variable: desempeño laboral 
Definición conceptual 
Constituye el valor o resultado esperado por la organización respecto a los 
episodios, conductas o comportamientos de las personas en la ejecución de sus 













X: estímulo, 5S 
G: Grupo de estudio beneficiado con modelo de incentivos 
01: Observación hecha antes de la aplicación del modelo de incentivos 
02: Observación hecha después de la aplicación del modelo de incentivos 
 
 
Operacionalización de variables 




medición Categorías  Dimensiones 
Incentivos 
Constituyen diferentes 
mecanismos o instrumentos 
de motivación utilizados para 
dinamizar los procesos 
productivos o rendimiento 
dentro de las organizaciones 
(Stoner, 2006).  
Estímulos recibidos por 
los trabajadores en 
mérito a su actual 
desempeño o 
productividad. Se 
midieron  a partir de un 
pre y postest teniendo en 
cuenta las dimensiones 





Apoyo social Número de incentivos de 
apoyo social otorgados al 





Número de incentivos de 
incentivos sociales  
otorgados al trabajador entre 




Número de incentivos de 
incentivos recreativos  
otorgados al trabajador entre 




Número de incentivos de 
incentivos supletorios  
otorgados al trabajador entre 




Número de incentivos de 
incentivos de adiestramiento 
otorgados al trabajador entre 




Constituye el valor o 
resultado esperado por la 
organización respecto a los 
Conductas y resultados 
obtenidos por las 






Número de tareas realizadas 






episodios, conductas o 
comportamientos de las 
personas en la ejecución de 
sus actividades laborales 
(Motowidlo, 2013)  
midió a partir de un pre y 
postest teniendo en 
cuenta las dimensiones 
desempeño de tareas y 
desempeño contextual 
Calidad en las 
tareas 
desempeñadas 
Números de errores en las 
tareas entre el total de las 







Número de cumplimiento de 










Ordinal Trabajo en 
equipo  
Trabajo en equipo 
desempeñado contextual 















𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 𝑑𝑒𝑙 𝑖𝑛𝑐𝑒𝑛𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 
 𝑑𝑒 𝑎𝑝𝑜𝑦𝑜 𝑠𝑜𝑐𝑖𝑎𝑙
# 𝑛𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑑𝑜𝑐𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
= 138900
42






∑ 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 𝑑𝑒 𝑖𝑛𝑐𝑒𝑛𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠
𝑎𝑠𝑖𝑠𝑡𝑒𝑛𝑐𝑖𝑎𝑙𝑒𝑠
# 𝑛𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑑𝑜𝑐𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
= 7220
42






∑ 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 𝑑𝑒𝑙 𝑖𝑛𝑐𝑒𝑛𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠
𝑟𝑒𝑐𝑟𝑒𝑎𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠
# 𝑛𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑑𝑜𝑐𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
= 14400
42









# 𝑛𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑑𝑜𝑐𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
= 4120
42







∑ 𝑣𝑎𝑙𝑜𝑟 𝑑𝑒 𝑖𝑛𝑐𝑒𝑛𝑡𝑖𝑣𝑜𝑠 𝑑𝑒 
𝑎𝑑𝑖𝑒𝑠𝑡𝑟𝑎𝑚𝑖𝑒𝑛𝑡𝑜
# 𝑛𝑢𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑑𝑜𝑐𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
= 17300
42
= 412  
 
CONCEPTO VALOR VALOR PERCAPITA ESTRUCTURA % 













































2.3 Población, muestra y muestreo 
 
La población corresponde a 42 docentes de la escuela de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa  
 
Por lo tanto, la muestra es igual a la población, (42 docentes de la escuela de 
Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa) 
 
Tipo de muestreo: emplea un muestreo no probabilístico 
 
Unidad de análisis: docentes de la escuela de Ingeniería Civil de la Universidad 
Nacional del Santa. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos,  
 
Técnicas  
Se empleó en la investigación de la técnica de la encuesta, que usualmente es 
utilizada para indagar, describir y recopilara información en un escenario de 
estudio a partir de un conjunto de preguntas formuladas a las unidades de análisis 
de una investigación (Carrasco, 2009, p. 314). 
  
Instrumentos  
Para la recolección de información se empleó el cuestionario que comprende un 
conjunto de preguntas preparadas previamente y susceptibles de aplicación a un 
grupo de personas o muestra de estudio (Carrasco, 2009, p. 316). 
 
Para recoger información del primer objetivo relacionado con identificar la 
problemática de los incentivos en los docentes de Ingeniería civil de la Universidad 
Nacional del Santa - 2019” se ha elaborado un cuestionario de 18 preguntas: 8 para 
recoger información de la dimensión incentivos económicos y 10 para recoger 




Para diagnosticar el el desempeño de los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 se elaboró un cuestionario de 14 preguntas: 
8 para recoger información de la dimensión desempeño de tareas y 6 para la 
dimensión desempeño contextual. 
 
Validez 
Para determinar si los instrumentos de investigación recogen información real de 
las dimensiones e indicadores del estudio se empleó para la validez, el juicio o 
validación por expertos mediante la cual dos especialistas colegiados en ingeniería 
industrial y un metodólogo darán su opinión respecto a la pertinencia y relación de 
los ítems con los indicadores y dimensiones de estudio objetos de evaluación.  
 
Confiabilidad 
La confiabilidad es el procedimiento estadístico que permite garantizar que la 
aplicación de los instrumentos de investigación es pertinente y sus resultados 
pueden aplicarse a otras poblaciones de estudio (Hernández et al, 2014). 
Se aplicó el alfa de Cronbach para determinar si los instrumentos de investigación 
son confiables, si el resultado de la aplicación se encuentra en los intervalos de 0.7 
a 1 entonces la aplicación de los instrumentos será muy confiable. 
 
2.5 Procedimientos 
En primer lugar, se procedió a aplicar el pre test antes de la implementación de un 
modelo de incentivos no económicos para la mejora del desempeño de los 
docentes. Una vez recogida la información se procedió a sistematizar los 
resultados para la elaboración de las tablas y gráficos respectivos. 
Posteriormente se implementó el modelo de incentivos no económicos en el mes 
de septiembre. 
En segundo lugar, se procedió a aplicó el pre test antes de la implementación de 




docentes. Una vez recogida la información se procedió a sistematizar los 
resultados para la elaboración de las tablas y gráficos respectivos. 
Finalmente se realizaron las comparaciones de los resultados obtenidos en el pre y 
pos test para determinar la mejora del desempeño de los docentes.  
 
2.6 Método de análisis de datos 
Se aplicaron los estadísticos descriptivos como las tablas de distribución de 
frecuencias para determinar la cantidad de respuestas y porcentajes obtenidos en 
la valoración de los indicadores de las dimensiones de las variables de estudio, 
además se emplearon figuras o gráficos estadísticos que complemente visualmente 
los resultados que se presentarán en las tablas estadísticas.  
 
Para el procesamiento de los datos se empleó el paquete estadístico SPSS que 
permitirá organizar los resultados estadísticos. A partir de los resultados se realizó 
la respectiva interpretación de los datos obtenidos para posteriormente ser 
discutidos con los antecedentes del estudio. 
 
2.7 Aspectos éticos  
Los diferentes procesos de elaboración del proyecto e informe de ejecución del 
estudio implicaron la consideración ética para la sistematización de las fuentes de 
información respetando los derechos de la propiedad intelectual de los autores 
consultados, el respeto y protección de los derechos de los informantes, el 
consentimiento informado para la aplicación de los instrumentos de investigación, 
la objetividad y veracidad de la información presentada, la aplicación del software 










Tabla 1. Nivel de Pre test incentivos no económicos en la Universidad Nacional 
del Santa - 2019 
.Nivel de Pre test Incentivos no económicos  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy bajo 0 0,0 
Bajo 17 40,5 
Medio 18 42,9 
Alto 7 16,7 
Muy alto 0 0,0 
 Total 42 100,0 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019. 
 
 
Figura 1. Nivel de pre test incentivos no económicos en la Universidad Nacional 
del Santa - 2019 
Fuente: Tabla 1 
Interpretación: 
 En la tabla 1, el 42,9% (18) de los docentes encuestados opinan que el nivel de 
pre test incentivos económicos es medio y el 40,5% (17) que hay un nivel bajo. 
III. RESULTADOS 
3.1. DIAGNÓSTICO DEL RESULTADOS DEL PRETEST 
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Tabla 2. Nivel de Pre test desempeño laboral en  la Universidad Nacional del 
Santa – 2019 
Nivel de Pre test Desempeño laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy bajo 0 0,0 
Bajo 6 14,3 
Medio 29 69,0 
Alto 7 16,7 
Muy alto 0 0,0 
 Total 42 100,0 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 2. Nivel de Pre test desempeño laboral en la Universidad Nacional del 
Santa - 2019 
Fuente: Tabla 2 
Interpretación: 
 En la tabla 2, el 69% (29) de los docentes encuestados opinan que el nivel de Pre 
test desempeño laboral es medio y el 16,7% (7) que hay un nivel alto. 
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Tabla 3. Nivel de Pre test dimensión “Desempeño de tareas” en  la Universidad 
Nacional del Santa – 2019 
 
Nivel de Pre test dimensión “Desempeño de 
tareas” 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy bajo 0 0,0 
Bajo 11 26,2 
Medio 20 47,6 
Alto 11 26,2 
Muy alto 0 0,0 
 Total 42 100,0 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 3. Nivel de Pre test dimensión “Desempeño de tareas” en la Universidad 
Nacional del Santa - 2019 
Fuente: Tabla 3 
Interpretación: 
En la tabla 3, el 47,6% (20) de los docentes encuestados opinan que el nivel de Pre 
test desempeño de tareas es medio y el 26,2% (11) que hay un nivel bajo. 
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Tabla 4. Nivel de Pre test dimensión “Desempeño contextual” en la Universidad 
Nacional del Santa – 2019 
 
Nivel de Pre test dimensión “Desempeño 
contextual” 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy bajo 0 0,0 
Bajo 13 31,0 
Medio 14 33,3 
Alto 15 35,7 
Muy alto 0 0,0 
 Total 42 100,0 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 4. Nivel de Pre test dimensión “Desempeño contextual” en la 
Universidad Nacional del Santa - 2019 
Fuente: Tabla 4 
Interpretación: 
En la tabla 4, el 35,7% (15) de los docentes encuestados opinan que el nivel de Pre 
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MODELO DE INCENTIVOS NO ECONÓMICOS PARA MEJORAR EL 
DESEMPEÑO DE LOS DOCENTES DE INGENIERÍA CIVIL DE LA 
UNS- 2019 
 
1. Descripción del modelo 
 
En la Universidad Nacional del Santa, el tema de incentivos no económicos no era 
considerado como parte de las acciones de motivación para el desempeño. Los docentes 
que realizaban investigación no recibían estímulos ni económicos o no económicos 
respecto a la labor de investigación que realizaban, razón por la cual su desempeño era 
considerado o valorado solo en relación a las actividades de enseñanza y aprendizaje.  
 
A partir de las actividades de licenciamiento institucional de esta universidad recién se 
han incorporado incentivos económicos de acuerdo a ley y no económicos para motivar 
las actividades de ejecución de proyectos de investigación con la finalidad de mejorar el 
desempeño laboral de los docentes. Por esta razón, a partir de que en Chimbote no se ha 
realizado un estudio o trabajo de investigación orientado a evaluar la efectividad de los 
incentivos no económicos y su repercusión en la mejora del desempeño de los docentes 
de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa – 2019. 
 
El presente modelo de incentivos no económicos implica la asignación de incentivos no 
económicos de acuerdo al análisis del desempeño docente. De acuerdo a la evaluación 
del desempeño de tareas y del desempeño contextual se establecerá qué tipos de 
incentivos no económicos han de asignarse a los docentes para después de asignados 
durante un semestre académico se proceda a evaluar el grado de efectividad que ha tenido 
en el desempeño docente. 
 
2. Objetivos del modelo 
Elaborar una propuesta de incentivos no económicos para mejorar el desempeño de los 
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1. Objetivo 
Establecer los lineamientos para la asignación de incentivos no económicos para la 
mejora del desempeño del personal docente de la Universidad Nacional del Santa de 
acuerdo las políticas institucionales de gestión del talento humano. 
 
2. Alcance 
Este procedimiento aplica al personal docente (ordinario y contratados a tiempo 
completo) de la Universidad Nacional del Santa cuyo periodo de permanencia en el 
puesto sea como mínimo de 3 años en el cargo. 
Se aplica anualmente de acuerdo a los resultados de la evaluación del desempeño docente 
con la finalidad de mejorar el desempeño del personal docente y culmina con la 
presentación del Informe de evaluación de resultados de su aplicación. 
 
3. Documentos de referencia 
Régimen docente. 
Políticas de desarrollo del personal docente. 




















































RELACION DE INCENTIVOS NO ECONOMICOS
Servicio de transporte






Actividades de descanso 
Talleres de esparcimiento
Actividades de integracion interfamiliar
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1 2 AÑOS Abner Itamar Leon Bobadilla SOLTERO NO
2 2 AÑOS Felipe Eleuterio Villavicencio Gonzales SOLTERA NO
3 2 AÑOS Maria Jesus Estela Diaz Hernandez SOLTERA NO
4 2 AÑOS Julio Cesar Rivasplata Diaz CASADA SI 
5 2 AÑOS Janet Veronica Saavedra Vera SOLTERA NO
6 2 AÑOS Edgar Gustavo Sparrow Alamo CASADA SI 
7 2 AÑOS Atilio Ruber Lopez Carranza SOLTERO NO
8 2 AÑOS Jenisse Del Rocio Fernandez Mantilla SOLTERA NO
9 2 AÑOS Cirilo Lino Olascuaga Cruzado CASADO SI 
10 2 AÑOS Luz Esther Alvarez Asto CASADA SI 
11 4 AÑOS Ivan Eliseo Leon Malo SOLTERO NO
12 4 AÑOS Marco Antonio Cerna Vasquez SOLTERA NO
13 4 AÑOS Juan Pablo Sanchez Chavez CASADO SI 
14 4 AÑOS Sixto Diaz Tello CASADO SI 
15 4 AÑOS Hugo Esteban Caselli Gismondi SOLTERO NO
16 4 AÑOS Guillermo Edward Gil Albarran SOLTERA NO
17 4 AÑOS Carlos Guerra Cordero CASADO SI 
18 4 AÑOS Carlos Eugenio Vega Moreno CASADA SI 
19 4 AÑOS Pedro Glicerio Manco Pulido CASADO SI 
20 4 AÑOS Mirko Martin Manrique Ronceros CASADO SI 
21 5 AÑOS Camilo Ernesto Suarez Rebaza SOLTERO NO
22 5 AÑOS Walter Jesus Escalante Espinoza SOLTERO NO
23 5 AÑOS Gallo Jiménez Manuel Antonio SOLTERO NO
24 5 AÑOS López Olivo Leticia Teresa CASADA SI 
25 5 AÑOS Velásquez Florentino María del Pilar SOLTERA NO
26 5 AÑOS Burgos Ríos Evelyn Analí CASADA SI 
27 5 AÑOS Ferre Ventura Marleny Elizabeth SOLTERA NO
28 5 AÑOS Vasquez Pereyra Gladis Consuelo SOLTERA NO
29 7 AÑOS Bonilla Luna Jesus Manuel CASADO SI 
30 7 AÑOS Ramirez Garcia Esther Justina CASADA SI 
31 7 AÑOS Cabrera Anastacio Jhon Jimmy SOLTERO NO
32 7 AÑOS Cruzado Noriega Rosa Haydee SOLTERA NO
33 7 AÑOS Moore Flores Teodoro CASADO SI 
34 7 AÑOS Calvo Gastañaduy Dora Concepcion CASADA SI 
35 7 AÑOS Martinez Guillen Juan Eduardo SOLTERO NO
36 7 AÑOS Romero Esteffo Manuel Enrique SOLTERO NO
37 9 AÑOS Silva Gamarra Yor alan CASADO SI 
38 9 AÑOS Quezada Agreda Aleyda Yerliza CASADA SI 
39 9 AÑOS Miñano Bolaños Juan carlos CASADO SI 
40 9 AÑOS Vasquez Nuñuvero Marlene Liliana CASADA SI 
41 9 AÑOS Morales Marchena Heron Juan CASADO SI 




3. Planificación de Actividades del modelo 
 
Nº Técnicas utilizadas Beneficiarios Ejecución 
1 Análisis de resultados de la evaluación del 
desempeño docente 










2 Entrevista al personal docente para 
socialización de los resultados de la 
evaluación del desempeño docente. 










3 Asignación de incentivos no económicos a 
aplicar a los docentes de acuerdo a los 
resultados de la evaluación del desempeño 
docente. 









4 Conformación de equipos de docentes 
clasificados de acuerdo al tipo de incentivos 
no económicos asignados. 






















5 Seguimiento y monitoreo del empleo de los 
incentivos no económicos asignados a los 
docentes.  











6 Evaluación de la eficacia de los incentivos 
no económicos para docentes. 










7 Sistematización de informe cuantitativo y 
cualitativo respecto a la eficacia de la 
aplicación de incentivos no económicos  en 
la mejora del desempeño docente. 












4. Programación de incentivos no económicos. 
A) Incentivo de apoyo social. 
 
SERVICIO
DOCENTE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
INVERCION EN 
INCENTIVOS
1 2 AÑOS Abner Itamar Leon Bobadilla A1 240
2 2 AÑOS Felipe Eleuterio Villavicencio Gonzales A1 A5 540
3 2 AÑOS Maria Jesus Estela Diaz Hernandez A1 240
4 2 AÑOS Julio Cesar Rivasplata Diaz A3 15000
5 2 AÑOS Janet Veronica Saavedra Vera A5 A2 1600
6 2 AÑOS Edgar Gustavo Sparrow Alamo A2 1300
7 2 AÑOS Atilio Ruber Lopez Carranza A5 300
8 2 AÑOS Jenisse Del Rocio Fernandez Mantilla A5 300
9 2 AÑOS Cirilo Lino Olascuaga Cruzado A3 15000
10 2 AÑOS Luz Esther Alvarez Asto A5 300
11 4 AÑOS Ivan Eliseo Leon Malo A2 1300
12 4 AÑOS Marco Antonio Cerna Vasquez A1 A1 480
13 4 AÑOS Juan Pablo Sanchez Chavez A5 300
14 4 AÑOS Sixto Diaz Tello A3 15000
15 4 AÑOS Hugo Esteban Caselli Gismondi A3 15000
16 4 AÑOS Guillermo Edward Gil Albarran A5 300
17 4 AÑOS Carlos Guerra Cordero A5 300
18 4 AÑOS Carlos Eugenio Vega Moreno A1 A1 480
19 4 AÑOS Pedro Glicerio Manco Pulido A1 A1 480
20 4 AÑOS Mirko Martin Manrique Ronceros A4 A1 480
21 5 AÑOS Camilo Ernesto Suarez Rebaza A1 A5 540
22 5 AÑOS Walter Jesus Escalante Espinoza A1 A5 540
23 5 AÑOS Gallo Jiménez Manuel Antonio A1 240
24 5 AÑOS López Olivo Leticia Teresa A1 A5 540
25 5 AÑOS Velásquez Florentino María del Pilar A1 240
26 5 AÑOS Burgos Ríos Evelyn Analí A3 15000
27 5 AÑOS Ferre Ventura Marleny Elizabeth A5 A2 1600
28 5 AÑOS Vasquez Pereyra Gladis Consuelo A2 1300
29 7 AÑOS Bonilla Luna Jesus Manuel A5 300
30 7 AÑOS Ramirez Garcia Esther Justina A5 300
31 7 AÑOS Cabrera Anastacio Jhon Jimmy A3 15000
32 7 AÑOS Cruzado Noriega Rosa Haydee A5 300
33 7 AÑOS Moore Flores Teodoro A2 1300
34 7 AÑOS Calvo Gastañaduy Dora Concepcion A1 A1 480
35 7 AÑOS Martinez Guillen Juan Eduardo A1 240
36 7 AÑOS Romero Esteffo Manuel Enrique A3 15000
37 9 AÑOS Silva Gamarra Yor alan A3 15000
38 9 AÑOS Quezada Agreda Aleyda Yerliza A5 300
39 9 AÑOS Miñano Bolaños Juan carlos A5 300
40 9 AÑOS Vasquez Nuñuvero Marlene Liliana A1 A1 480
41 9 AÑOS Morales Marchena Heron Juan A1 A1 480
42 9 AÑOS Muños Arana Jose Pepe A4 A1 480
NÚMERO




B) Incentivos asistenciales. 
 
SERVICIO
DOCENTE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
INVERCION EN 
INCENTIVOS
1 2 AÑOS Abner Itamar Leon Bobadilla B2 160
2 2 AÑOS Felipe Eleuterio Villavicencio Gonzales B1 200
3 2 AÑOS Maria Jesus Estela Diaz Hernandez B2 160
4 2 AÑOS Julio Cesar Rivasplata Diaz B3 120
5 2 AÑOS Janet Veronica Saavedra Vera B1 200
6 2 AÑOS Edgar Gustavo Sparrow Alamo B3 120
7 2 AÑOS Atilio Ruber Lopez Carranza B2 160
8 2 AÑOS Jenisse Del Rocio Fernandez Mantilla B1 200
9 2 AÑOS Cirilo Lino Olascuaga Cruzado B4 100
10 2 AÑOS Luz Esther Alvarez Asto B3 120
11 4 AÑOS Ivan Eliseo Leon Malo B4 100
12 4 AÑOS Marco Antonio Cerna Vasquez B1 200
13 4 AÑOS Juan Pablo Sanchez Chavez B4 100
14 4 AÑOS Sixto Diaz Tello B2 B4 260
15 4 AÑOS Hugo Esteban Caselli Gismondi B3 120
16 4 AÑOS Guillermo Edward Gil Albarran B1 200
17 4 AÑOS Carlos Guerra Cordero B2 B4 260
18 4 AÑOS Carlos Eugenio Vega Moreno B1 B3 320
19 4 AÑOS Pedro Glicerio Manco Pulido B4 100
20 4 AÑOS Mirko Martin Manrique Ronceros B2 B4 260
21 5 AÑOS Camilo Ernesto Suarez Rebaza B1 200
22 5 AÑOS Walter Jesus Escalante Espinoza B2 160
23 5 AÑOS Gallo Jiménez Manuel Antonio B2 160
24 5 AÑOS López Olivo Leticia Teresa B1 200
25 5 AÑOS Velásquez Florentino María del Pilar B2 160
26 5 AÑOS Burgos Ríos Evelyn Analí B3 120
27 5 AÑOS Ferre Ventura Marleny Elizabeth B1 200
28 5 AÑOS Vasquez Pereyra Gladis Consuelo B3 120
29 7 AÑOS Bonilla Luna Jesus Manuel B4 100
30 7 AÑOS Ramirez Garcia Esther Justina B1 200
31 7 AÑOS Cabrera Anastacio Jhon Jimmy B4 100
32 7 AÑOS Cruzado Noriega Rosa Haydee B3 120
33 7 AÑOS Moore Flores Teodoro B4 100
34 7 AÑOS Calvo Gastañaduy Dora Concepcion B1 200
35 7 AÑOS Martinez Guillen Juan Eduardo B4 100
36 7 AÑOS Romero Esteffo Manuel Enrique B2 B4 260
37 9 AÑOS Silva Gamarra Yor alan B3 120
38 9 AÑOS Quezada Agreda Aleyda Yerliza B1 200
39 9 AÑOS Miñano Bolaños Juan carlos B2 B4 260
40 9 AÑOS Vasquez Nuñuvero Marlene Liliana B1 B3 320
41 9 AÑOS Morales Marchena Heron Juan B4 100
42 9 AÑOS Muños Arana Jose Pepe B2 B4 260





C) Incentivos recreativos. 
 
SERVICIO
DOCENTE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
INVERCION EN 
INCENTIVOS
1 2 AÑOS Abner Itamar Leon Bobadilla C2 C4 C3 400
2 2 AÑOS Felipe Eleuterio Villavicencio Gonzales C1 C4 C3 370
3 2 AÑOS Maria Jesus Estela Diaz Hernandez C2 C4 C3 400
4 2 AÑOS Julio Cesar Rivasplata Diaz C4 C3 250
5 2 AÑOS Janet Veronica Saavedra Vera C4 C3 250
6 2 AÑOS Edgar Gustavo Sparrow Alamo C2 C1 C4 C3 520
7 2 AÑOS Atilio Ruber Lopez Carranza C4 C3 250
8 2 AÑOS Jenisse Del Rocio Fernandez Mantilla C4 C3 250
9 2 AÑOS Cirilo Lino Olascuaga Cruzado C1 C4 C3 370
10 2 AÑOS Luz Esther Alvarez Asto C2 C4 C3 400
11 4 AÑOS Ivan Eliseo Leon Malo C2 C4 C3 400
12 4 AÑOS Marco Antonio Cerna Vasquez C4 C3 250
13 4 AÑOS Juan Pablo Sanchez Chavez C2 C4 C3 400
14 4 AÑOS Sixto Diaz Tello C4 C3 250
15 4 AÑOS Hugo Esteban Caselli Gismondi C4 C3 250
16 4 AÑOS Guillermo Edward Gil Albarran C1 C4 C3 370
17 4 AÑOS Carlos Guerra Cordero C2 C4 C3 400
18 4 AÑOS Carlos Eugenio Vega Moreno C2 C4 C3 400
19 4 AÑOS Pedro Glicerio Manco Pulido C4 C3 250
20 4 AÑOS Mirko Martin Manrique Ronceros C2 C1 C4 C3 520
21 5 AÑOS Camilo Ernesto Suarez Rebaza C4 C3 250
22 5 AÑOS Walter Jesus Escalante Espinoza C4 C3 250
23 5 AÑOS Gallo Jiménez Manuel Antonio C2 C4 C3 400
24 5 AÑOS López Olivo Leticia Teresa C1 C4 C3 370
25 5 AÑOS Velásquez Florentino María del Pilar C2 C4 C3 400
26 5 AÑOS Burgos Ríos Evelyn Analí C4 C3 250
27 5 AÑOS Ferre Ventura Marleny Elizabeth C4 C3 250
28 5 AÑOS Vasquez Pereyra Gladis Consuelo C2 C1 C4 C3 520
29 7 AÑOS Bonilla Luna Jesus Manuel C4 C3 250
30 7 AÑOS Ramirez Garcia Esther Justina C4 C3 250
31 7 AÑOS Cabrera Anastacio Jhon Jimmy C1 C4 C3 370
32 7 AÑOS Cruzado Noriega Rosa Haydee C2 C4 C3 400
33 7 AÑOS Moore Flores Teodoro C2 C4 C3 400
34 7 AÑOS Calvo Gastañaduy Dora Concepcion C4 C3 250
35 7 AÑOS Martinez Guillen Juan Eduardo C2 C4 C3 400
36 7 AÑOS Romero Esteffo Manuel Enrique C4 C3 250
37 9 AÑOS Silva Gamarra Yor alan C4 C3 250
38 9 AÑOS Quezada Agreda Aleyda Yerliza C1 C4 C3 370
39 9 AÑOS Miñano Bolaños Juan carlos C2 C4 C3 400
40 9 AÑOS Vasquez Nuñuvero Marlene Liliana C2 C4 C3 400
41 9 AÑOS Morales Marchena Heron Juan C4 C3 250
42 9 AÑOS Muños Arana Jose Pepe C2 C1 C4 C3 520





D) Incentivos supletorios. 
 
SERVICIO
DOCENTE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
INVERCION EN 
INCENTIVOS
1 2 AÑOS Abner Itamar Leon Bobadilla D2 40
2 2 AÑOS Felipe Eleuterio Villavicencio Gonzales D1 D1 D1 D1 D1 200
3 2 AÑOS Maria Jesus Estela Diaz Hernandez D1 D1 D1 D1 D1 200
4 2 AÑOS Julio Cesar Rivasplata Diaz D2 40
5 2 AÑOS Janet Veronica Saavedra Vera D3 30
6 2 AÑOS Edgar Gustavo Sparrow Alamo D2 40
7 2 AÑOS Atilio Ruber Lopez Carranza D2 40
8 2 AÑOS Jenisse Del Rocio Fernandez Mantilla D2 40
9 2 AÑOS Cirilo Lino Olascuaga Cruzado D1 50
10 2 AÑOS Luz Esther Alvarez Asto D3 30
11 4 AÑOS Ivan Eliseo Leon Malo D3 D2 70
12 4 AÑOS Marco Antonio Cerna Vasquez D1 50
13 4 AÑOS Juan Pablo Sanchez Chavez D3 30
14 4 AÑOS Sixto Diaz Tello D1 D1 D3 D1 D1 D1 D1 D1 D1 430
15 4 AÑOS Hugo Esteban Caselli Gismondi D3 30
16 4 AÑOS Guillermo Edward Gil Albarran D2 40
17 4 AÑOS Carlos Guerra Cordero D2 40
18 4 AÑOS Carlos Eugenio Vega Moreno D2 40
19 4 AÑOS Pedro Glicerio Manco Pulido D1 D1 D1 D3 D1 D1 D1 D1 D1 430
20 4 AÑOS Mirko Martin Manrique Ronceros D3 30
21 5 AÑOS Camilo Ernesto Suarez Rebaza D1 D3 80
22 5 AÑOS Walter Jesus Escalante Espinoza D2 40
23 5 AÑOS Gallo Jiménez Manuel Antonio D2 40
24 5 AÑOS López Olivo Leticia Teresa D1 D1 D1 D1 D1 250
25 5 AÑOS Velásquez Florentino María del Pilar D1 D1 D1 D1 D1 250
26 5 AÑOS Burgos Ríos Evelyn Analí D2 40
27 5 AÑOS Ferre Ventura Marleny Elizabeth D3 30
28 5 AÑOS Vasquez Pereyra Gladis Consuelo D1 50
29 7 AÑOS Bonilla Luna Jesus Manuel D2 40
30 7 AÑOS Ramirez Garcia Esther Justina D1 50
31 7 AÑOS Cabrera Anastacio Jhon Jimmy D3 30
32 7 AÑOS Cruzado Noriega Rosa Haydee D1 50
33 7 AÑOS Moore Flores Teodoro D3 D2 70
34 7 AÑOS Calvo Gastañaduy Dora Concepcion D3 30
35 7 AÑOS Martinez Guillen Juan Eduardo D3 30
36 7 AÑOS Romero Esteffo Manuel Enrique D1 D1 D3 D1 D1 D1 D1 D1 D1 430
37 9 AÑOS Silva Gamarra Yor alan D1 D3 80
38 9 AÑOS Quezada Agreda Aleyda Yerliza D2 40
39 9 AÑOS Miñano Bolaños Juan carlos D2 40
40 9 AÑOS Vasquez Nuñuvero Marlene Liliana D1 D2 90
41 9 AÑOS Morales Marchena Heron Juan D1 D1 D1 D3 D1 D1 D1 D1 D1 430
42 9 AÑOS Muños Arana Jose Pepe D3 30





E) Incentivos de adiestramientos. 
 
SERVICIO
DOCENTE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SETIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
INVERCION EN 
INCENTIVOS
1 2 AÑOS Abner Itamar Leon Bobadilla E1 E2 450
2 2 AÑOS Felipe Eleuterio Villavicencio Gonzales E1 E3 E2 600
3 2 AÑOS Maria Jesus Estela Diaz Hernandez E1 E2 450
4 2 AÑOS Julio Cesar Rivasplata Diaz E1 E3 E2 600
5 2 AÑOS Janet Veronica Saavedra Vera E1 E2 450
6 2 AÑOS Edgar Gustavo Sparrow Alamo E1 E3 E2 600
7 2 AÑOS Atilio Ruber Lopez Carranza E1 E3 E2 600
8 2 AÑOS Jenisse Del Rocio Fernandez Mantilla E1 E2 450
9 2 AÑOS Cirilo Lino Olascuaga Cruzado E3 150
10 2 AÑOS Luz Esther Alvarez Asto E3 E1 E2 600
11 4 AÑOS Ivan Eliseo Leon Malo E1 E2 450
12 4 AÑOS Marco Antonio Cerna Vasquez E3 150
13 4 AÑOS Juan Pablo Sanchez Chavez E3 150
14 4 AÑOS Sixto Diaz Tello E1 E3 350
15 4 AÑOS Hugo Esteban Caselli Gismondi E1 E2 450
16 4 AÑOS Guillermo Edward Gil Albarran E1 E3 150
17 4 AÑOS Carlos Guerra Cordero E1 E2 450
18 4 AÑOS Carlos Eugenio Vega Moreno E1 E2 450
19 4 AÑOS Pedro Glicerio Manco Pulido E1 E3 350
20 4 AÑOS Mirko Martin Manrique Ronceros E1 E3 350
21 5 AÑOS Camilo Ernesto Suarez Rebaza E1 E3 350
22 5 AÑOS Walter Jesus Escalante Espinoza E2 250
23 5 AÑOS Gallo Jiménez Manuel Antonio E1 E2 450
24 5 AÑOS López Olivo Leticia Teresa E1 E3 E2 600
25 5 AÑOS Velásquez Florentino María del Pilar E1 E2 450
26 5 AÑOS Burgos Ríos Evelyn Analí E1 E3 E2 600
27 5 AÑOS Ferre Ventura Marleny Elizabeth E1 E2 450
28 5 AÑOS Vasquez Pereyra Gladis Consuelo E1 E3 E2 600
29 7 AÑOS Bonilla Luna Jesus Manuel E1 E3 E2 600
30 7 AÑOS Ramirez Garcia Esther Justina E1 E2 450
31 7 AÑOS Cabrera Anastacio Jhon Jimmy E3 150
32 7 AÑOS Cruzado Noriega Rosa Haydee E3 E1 E2 600
33 7 AÑOS Moore Flores Teodoro E1 E2 450
34 7 AÑOS Calvo Gastañaduy Dora Concepcion E3 150
35 7 AÑOS Martinez Guillen Juan Eduardo E3 150
36 7 AÑOS Romero Esteffo Manuel Enrique E1 E3 350
37 9 AÑOS Silva Gamarra Yor alan E1 E2 450
38 9 AÑOS Quezada Agreda Aleyda Yerliza E1 E3 350
39 9 AÑOS Miñano Bolaños Juan carlos E1 E2 450
40 9 AÑOS Vasquez Nuñuvero Marlene Liliana E1 E2 450
41 9 AÑOS Morales Marchena Heron Juan E1 E3 350
42 9 AÑOS Muños Arana Jose Pepe E1 E3 350






Socialización de incentivos no económicos 
Talleres prácticos. 
Análisis de aplicación de incentivos no económicos. 
Evaluación de la efectividad de la aplicación de incentivos no económicos. 
Dentro de las diferentes actividades del modelo se aplicará la metodología de la 
documentación de buenas prácticas de incentivos no económicos para mejorar el 
desempeño laboral de los docentes en base al modelo de Nonaka y Takeuchi como 
se presenta en el siguiente esquema 
PLAN DE INCENTIVOS BASADO EN LA GESTIÓN DEL 














De incentivos no económicos al 
personal docente de la Universidad 
Nacional del Santa 
EXTERNALIZACIÓN 
Difusión a nivel externo del plan de 
incentivos no económicos para 
docentes  
INTERNALIZACIÓN 
Verificación de conocimientos del 
plan de incentivos no económicos 
por parte del personal docente de la 
Universidad Nacional del Santa 
COMBINACIÓN 
Actividades de socialización, 
verificación y retroalimentación de la 
aplicación de incentivos no 
económicos al personal docente de la 






3.3. DIAGNÓSTICO DEL RESULTADOS DEL POSTEST: 
. 
Tabla 5. Nivel de Post test incentivos no económicos en  la Universidad Nacional del 
Santa – 2019 
Nivel de Post test Incentivos no económicos  
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy bajo 0 0,0 
Bajo 11 26,2 
Medio 19 45,2 
Alto 12 28,6 
Muy alto 0 0,0 
 Total 42 100,0 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 5. Nivel de post test incentivos no económicos en  la Universidad 
Nacional del Santa – 2019 
Fuente: Tabla 5 
Interpretación: 
En la tabla 5, el 45,2% (19) de los docentes encuestados opinan que el nivel de 






Tabla 6. Nivel de Post test desempeño laboral en la Universidad Nacional del 
Santa – 2019 
 
Nivel de Post test Desempeño laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy bajo 0 0,0 
Bajo 4 9,5 
Medio 25 59,5 
Alto 13 31,0 
Muy alto 0 0,0 
 Total 42 100,0 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 6. Nivel de Post test desempeño laboral en la Universidad Nacional del 
Santa – 2019 
Fuente: Tabla 6 
Interpretación: 
En la tabla 6, el 59,5% (25) de los docentes encuestados opinan que el nivel de 
Post test desempeño laboral es medio y el 31% (13) que hay un nivel alto. 
42 
  
Tabla 7. Nivel de Post test dimensión “Desempeño de tareas” en la Universidad 
Nacional del Santa – 2019 
 
Nivel de Post test dimensión “Desempeño de tareas” 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy bajo 0 0,0 
Bajo 10 23,8 
Medio 16 38,1 
Alto 16 38,1 
Muy alto 0 0,0 
 Total 42 100,0 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 7. Nivel de Post test dimensión “Desempeño de tareas” en la 
Universidad Nacional del Santa – 2019 
Fuente: Tabla 7 
Interpretación: 
En la tabla 7, el 38,1% (16) de los docentes encuestados opinan que el nivel de 




Tabla 8. Nivel de Post test dimensión “Desempeño contextual” en la 
Universidad Nacional del Santa – 2019 
 
Nivel de Post test dimensión “Desempeño contextual” 
 Frecuencia Porcentaje 
Válidos 
Muy bajo 0 0,0 
Bajo 9 21,4 
Medio 14 33,3 
Alto 19 45,2 
Muy alto 0 0,0 
 Total 42 100,0 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 8. Nivel de Post test dimensión “Desempeño contextual” en la 
Universidad Nacional del Santa – 2019 
Fuente: Tabla 8 
Interpretación: 
En la tabla 8, el 45,2% (19) de los docentes encuestados opinan que el nivel de 




3.4.  COMPARACIONES:  
Objetivo general: Determinar si los modelos de incentivos no económicos mejoran 
el desempeño de los docentes de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del 
Santa-2019. 
 
Tabla 9. Prueba de muestras relacionadas 
Prueba de muestras relacionadas 
             Diferencias relacionadas t gl     Sig. 
(bilateral) Error típ. de 
la media 
95% Intervalo de 





Nivel de Incentivos 
no económico y 
Desempeño laboral 
,077 -,417 -,107 -3,417 41 ,001 
Post 
test 
Nivel de Incentivos 
no económico y 
Desempeño laboral 
,061 -,314 -,067 -3,106 41 ,003 
 
Como se muestra en la tabla el nivel desempeño laboral cuando se ejecutó el pre test 
era de 3,02 equivalente a un nivel bajo en contraste con la media que obtuvo al 
ejecutarse el post test obteniendo un 3.21 que equivale a un nivel medio y aceptando 
que el modelo de incentivos no económico influye significativamente en el desempeño 


















Objetivo específico N° 1: Nivel de Pre y Post test de incentivos no económicos en 
la Universidad Nacional del Santa-2019. 
 
Tabla 10. Nivel de Pre y Post test de incentivos no económicos en la Universidad Nacional 
del Santa-2019. 
Nivel de Incentivos no económicos 
 
Bajo Medio Alto Total 
Frec. %  Frec. %  Frec. %  Frec. %  
Pre test 17 40,5% 18 42,9% 7 16,7% 42 100% 
Post test 11 26,2% 19 45,2% 12 28,6% 42 100% 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 9. Nivel de pre  y post de test incentivos no económicos en la Universidad 
Nacional del Santa-2019. 
Fuente: Tabla 10 
Interpretación: 
 En la tabla 10, el 42,9% (18) de los docentes encuestados opinan que el nivel de pre 























con el 45,2% (19) de los docentes encuestados opinan que el nivel de post test 
incentivos económicos es medio y el 28,6% (17) que hay un nivel alto. 
Objetivo específico N° 2: Nivel de Pre y Post test desempeño laboral en la 
Universidad Nacional del Santa-2019. 
Tabla 11. Nivel de Pre y Post test desempeño laboral en la Universidad Nacional del 
Santa-2019. 
Nivel de Desempeño laboral 
 
Bajo Medio Alto Total 
Frec. %  Frec. %  Frec. %  Frec. %  
Pre test 6 14,3% 25 59,5% 13 31,0% 42 100% 
Post test 4 9,5% 29 69% 7 16,7% 42 100% 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 10. Nivel de pre y post test desempeño laboral en la Universidad Nacional 
del Santa-2019. 
Fuente: Tabla 11 
Interpretación: 
 En la tabla 11, en el pretest, el 59,5% (25) de los docentes encuestados opinan que el 




















Tabla 12. Nivel de Pre y post test dimensión “Desempeño de tareas” en la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
Nivel de dimensión “Desempeño de tareas” 
 
Bajo Medio Alto Total 
Frec. %  Frec. %  Frec. %  Frec. %  
Pre test 11 26,2% 20 47,6% 11 26,2% 42 100% 
Post test 10 23,8% 16 38,1% 16 38,1% 42 100% 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa-2019 
 
 
Figura 11. Nivel de pre y post test dimensión “Desempeño de tareas” en la 
Universidad Nacional del Santa-2019. 
Fuente: Tabla 12 
Interpretación: 
En la tabla 12, el 47,6% (20) de los docentes encuestados opinan que el nivel de Pre 
test desempeño de tareas es medio y el 26,2% (11) que hay un nivel bajo en contraste 
con el 38,1% (16) de los docentes encuestados opinan que el nivel de Post test 




















Tabla 13. Nivel de Pre y post test dimensión “Desempeño contextual” en la 
Universidad Nacional del Santa-2019. 
 
Nivel de dimensión “Desempeño contextual” 
 
Bajo Medio Alto Total 
Frec. %  Frec. %  Frec. %  Frec. %  
Pre test 13 31,0% 14 33,3% 15 35,7% 42 100% 
Post test 9 21,4% 14 33,3% 19 45,2% 42 100% 
 
Fuente: Cuestionario aplicada a los docentes de Ingeniería Civil de la 




Figura 12. Nivel de pre y post test dimensión “Desempeño contextual” en la 
Universidad Nacional del Santa-2019. 
Fuente: Tabla 13 
Interpretación: 
En la tabla 13, el 35,7% (15) de los docentes encuestados opinan que el nivel de Pre 
test desempeño contextual es alto y el 33,3% (114 que hay un nivel medio en contraste 
con el 45,2% (19) de los docentes encuestados opinan que el nivel de Post test 


















Es evidente que las Universidades le han atribuido importancia a todo aquello que 
incentive a sus trabajadores, debido a que han tomado conciencia de que además de la 
remuneración es necesario valorar e incentivar el recurso humano que es el factor 
indispensable para el logro de metas y objetivos; es por ello que algunos autores han 
destacado la importancia de los incentivos laborales, LAURA (2017), explican que los 
incentivos laborales son un estímulo que establece u otorga el empleador, con la 
finalidad de que sus trabajadores eleven su nivel de productividad en la organización 
o mejoren los estándares de desempeño laboral.  
 
Por lo que en la presente investigación se planteó como objetivo general Determinar 
si los modelos de incentivos no económicos mejoran el desempeño de los docentes de 
Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa – 2019. 
 
A continuación, se informa de los resultados que se obtuvieron a través del trabajo de 
campo realizado con los docentes de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del 
Santa – 2019. Por medio de dos instrumentos, la encuesta para identificar los tipos de 
incentivos que poseen los trabajadores y la escala de Likert para evaluar el desempeño 
laboral de los docentes, dichos resultados se confrontarán con los elementos teóricos, 
que conforman el tema diseño incentivos y desempeño laboral. 
 
Los resultados obtenidos en el presente estudio de investigación permitieron identificar 
los incentivos y desempeño laboral que se aplican a los docentes de Ingeniería Civil 
de la Universidad Nacional del Santa – 2019. Los incentivos se clasifican en una 
dimensión que es incentivos no económicos y el desempeño laboral se clasifica en dos 
dimensiones que son desempeño de tareas y desempeño contextual. 
 
Primero se procedió a aplicar el pretest antes de la implementación de un modelo de 
incentivos no económicos desempeño laboral para la mejora del desempeño de los 
docentes. Una vez recogida la información se procedió a sistematizar los resultados 
para la elaboración de las tablas y gráficos respectivos. 
Luego se procedió a aplicar el postest antes de la implementación de un modelo de 





docentes. Una vez recogida la información se procedió a sistematizar los resultados 
para la elaboración de las tablas y gráficos respectivos. 
Finalmente se realizaron las comparaciones de los resultados obtenidos en el pre y pos 
test para determinar la mejora del desempeño de los docentes.  
 
 
Velásquez y Rosas (2016) concluyeron que el programa de estímulos a la docencia, 
mejora el desempeño docente) en una muestra de docentes de ciencias sociales, al 
haber obtenido que el nivel desempeño laboral cuando se ejecutó el pre test era de 2,08 
equivalente a un nivel bajo en contraste con la media que obtuvo al ejecutarse el post 
test obteniendo un 3.15 que equivale a un nivel medio. Estos resultados son similares 
a los obtenidos en la tabla 9, donde se obtuvo que el nivel desempeño laboral cuando 
se ejecutó el pre test era de 3,02 equivalente a un nivel bajo en contraste con la media 
que obtuvo al ejecutarse el post test obteniendo un 3.21 que equivale a un nivel medio. 
Por lo tanto, se acepta que el modelo de incentivos no económico influye 
significativamente en el desempeño laboral de los docentes. Estos resultados se 
confirman por Altamirano (2015) quien concluyó que los trabajadores consideran que 
los incentivos influirán de manera positiva sobre su desempeño, les agrada ser 
reconocido por su buen desempeño.  
 
Condori y  de la Cruz (2017) consideraron que el nivel de incentivos no económicos 
se encuentra en un nivel regular con 38%, el cual puede ser mejorado, a partir de una 
serie de estímulos no económicos dentro de una organización. Estos resultados son 
similares a los obtenidos en la tabla 10, el 42,9% (18) de los docentes encuestados 
opinan que el nivel de pre test en relación a incentivos económicos es medio en 
contraste con el 45,2% (19) de los docentes encuestados opinan que el nivel de post 
test incentivos económicos es medio. Por su parte, Laura (2017) concluyó que los 
incentivos cualitativos tienen un nivel de importancia fundamental en la actividad 
laboral de los trabajadores, porque para los empleados es tan importante que la 
organización les considere la labor en su área de trabajo como la remuneración 
económica. Por lo tanto, en el pretest se determinó que la variable modelos de 
incentivos no económicos se encontró en un nivel medio, mientras que en postest se 
obtuvieron mejoras porcentuales de esta variable, pero dentro del mismo nivel medio. 
51 
  
Altamirano (2015) concluyó que el nivel de desempeño laboral de los colaboradores 
se encuentra en un nivel regular con 43%, el cual puede ser mejorado, a partir de una 
serie de estímulos no económicos dentro de una organización. Estos resultados son 
similares a los obtenidos en la tabla 11, en el pretest, en el que el 59,5% (25) de los 
docentes encuestados opinan que el nivel el desempeño laboral es medio y; en el 
postest que hay un nivel medio con 69% (29). Por su parte, Noriega (2016) concluyó 
que el desempeño laboral de los trabajadores suele ser regular en las evaluaciones del 
desempeño, pero este suele mejorar cuando se aplican sistemas de recompensas e 
incentivos. Por lo tanto, en el pretest se determinó que la variable desempeño de los 
docentes se encontró en un nivel medio, mientras que en postest se obtuvieron mejoras 





















Se determinó que los modelos de incentivos no económicos influyen 
significativamente en el desempeño laboral de los docentes de Ingeniería Civil de la 
Universidad Nacional del Santa – 2019. 
 
En el pretest se determinó que la variable modelos de incentivos no económicos se 
encontró en un nivel medio, mientras que en postest se obtuvieron mejoras 
porcentuales de esta variable, pero dentro del mismo nivel medio. 
 
En el pretest se determinó que la variable desempeño de los docentes se encontró en 
un nivel medio, mientras que en postest se obtuvieron mejoras porcentuales de esta 
variable, pero dentro del mismo nivel medio. 
 
Se aplicó un modelo de incentivos no económicos para mejorar el desempeño de los 
docentes de Ingeniería Civil de la Universidad Nacional del Santa -2019 que implicó 
la asignación de incentivos no económicos de acuerdo al análisis del desempeño 
docente. De acuerdo a la evaluación del desempeño de tareas y del desempeño 
contextual se estableció qué tipos de incentivos no económicos han de asignarse a los 
docentes para después de asignados se proceda a evaluar el grado de efectividad que 
ha tenido en el desempeño docente. 
 
El porcentaje de los incentivos no económicos son los siguientes:  
el incentivo de apoyo social representa el 0.6989 %, los incentivos asistenciales el 
0.0363 %, los incentivos recreativos el 0.1570 %, los incentivos supletorios el 0.0207 











- Efectuar trimestralmente evaluaciones periódicas a los trabajadores y obtener 
información significativa que permita tomar decisiones efectivas para la mejora de 
los incentivos laborales.  
 
- Coordinar reuniones de sensibilización con el fin de que el trabajador reconozca y 
los beneficios que la Empresa les ofrece para reforzar y mejorar su motivación.  
 
- Mejorar los incentivos no económicos con los que se cuentan, para que los 
trabajadores le den la importancia que se merecen y contribuyan al mejoramiento del 
clima laboral.  
 
- Instalar un plan de capacitación que ayude al desarrollo de habilidades y aumento de 
conocimientos de acuerdo a las necesidades de cada trabajador, para no solo para 
motivar al personal sino también para aumentar la competitividad y prestigio de la 
Empresa.  
 
- Ejecutar la retroalimentación de capacitaciones por medio de evaluaciones y 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Problema de 
investigación 




Diagnóstico Indicadores Ítems Metodología 
































































































Determinar la relación 
Determinar si los modelos de 
incentivos no económicos 
mejoran el desempeño de los 
docentes de Ingeniería Civil 
de la Universidad Nacional 
del Santa – 2019. 
 
Específicos: 
- Describir el nivel de los 
incentivos no 
económicos antes y 
después del modelo de 
incentivos no 
económicos para la 
mejora del desempeño de 
los docentes de Ingeniería 
Civil de la Universidad 
Nacional del Santa - 2019 
- Describir el nivel de 
desempeño  antes y 
después del modelo de 
incentivos no 
económicos para la 
mejora del desempeño de 
los docentes de Ingeniería 
Civil de la Universidad 
Nacional del Santa -2019 
- Proponer un modelo de 
incentivos para mejorar el 
desempeño de los 
docentes de Ingeniería 
Civil de la Universidad 
Nacional del Santa -2019. 
- Ejecutar un modelo de 
incentivos para mejorar el 
desempeño de los 
docentes de Ingeniería 
Civil de la Universidad 
Nacional del Santa -2019. 
Incentivos no 
económicos 












(Stoner, 2006).  
Estímulos recibidos 
por los trabajadores en 
mérito a su actual 
desempeño o 
productividad. Se 
midió  a partir de un 
pre y postest teniendo 
en cuenta las 
dimensiones 
desempeño de tareas y 
desempeño contextual. 
No económicos Incentivos de 
Apoyo social 
Número de incentivos de 
apoyo social otorgados al 
trabajador entre el número de 
beneficios totales 
1, 2 Enfoque: 
Cuantitativo 
 
Tipo de estudio: 





experimental,   
 
Muestra: 
42 docentes de 
























Número de incentivos de 
incentivos sociales  
otorgados al trabajador entre 





Número de incentivos de 
incentivos recreativos  
otorgados al trabajador entre 





Número de incentivos de 
incentivos supletorios  
otorgados al trabajador entre 





Número de incentivos de 
incentivos de adiestramiento 
otorgados al trabajador entre 





Constituye el valor 
o resultado 
esperado por la 
organización 




de las personas en 
la ejecución de sus 
actividades 
Conductas y resultados 
obtenidos por las 
personas en el trabajo. 
Se midió a partir de un 
pre y postest teniendo 
en cuenta las 
dimensiones 




Cantidad de tareas 
desempeñadas 
Número de tareas realizadas 
entre el total de tareas del 
área 
1, 2, 3 
Calidad en las 
tareas 
desempeñadas 
Números de errores en las 
tareas entre el total de las 
tareas del área 




Número de cumplimiento de 












Título de la investigación: Modelo de incentivos no económicos para mejorar el desempeño de los docentes de Ingeniería civil de la UNS- 2019 
laborales 
(Motowidlo, 2013)  
Trabajo en equipo  Trabajo en equipo 
desempeñado contextual 
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Anexo 2: INSTRUMENTO CUESTIONARIO SOBRE INCENTIVOS 
 
Estimado(a) docente: 
El presente instrumento tiene por finalidad identificar la problemática de los incentivos en 
una institución educativa superior de Nuevo Chimbote - 2019. 
 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los 
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepción de la problemática de los incentivos, 
según la siguiente escala: 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 




































































1. Se garantizan  condiciones de seguridad, estabilidad y 
bienestar al trabajador para que el trabajador se concentre 
en la ejecución de sus tareas, funciones y responsabilidades 
inherentes  al cargo o función que desempeña en la 
organización 
     
2. Se realizan actividades de apoyo a social a las familias de los 
trabajadores. 
     
3. Se realizan actividades de  atención de  asistencia médica, de 
hospitalización, asistencia odontológica, atención primaria, 
seguro de vida, seguro contra accidentes, seguro vehicular, 
etc. para el bienestar físico y mental de los trabajadores. 
     
4. Se realizan actividades de  atención asistencial para bienestar 
físico y mental de los familiares directos de los trabajadores 
(cónyuges e hijos).  
     
5. Se realizan actividades de descanso, diversión, recreación 
para el trabajador, y en muchos casos a su grupo familia para 
la mejora de la calidad de vida laboral. 




6. Se realizan actividades de higiene mental al trabajador, y en 
muchos casos a su grupo familia para la mejora de la 
calidad de vida laboral. 
     
7. Se atienden las necesidades de transporte, alimentación y  
seguridad vehicular mediante servicios de transporte para el 
personal, servicios de comedor, estacionamiento para los 
trabajadores 
     
8. Se manejan horarios flexibles para garantizar la ejecución y 
condiciones óptimas de trabajo 
     
9. Se realizan  acciones de capacitación, perfeccionamiento 
para desarrollar las competencias y resultados de la 
investigación en la institución educativa superior. 
     
10. Se realizan acciones de asesoría o acompañamiento a la  
labor docente e investigativa con la finalidad de conseguir 
mejores resultados en el trabajo. 




















INSTRUMENTO CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
 
Estimado(a) docente: 
El presente instrumento tiene por finalidad diagnosticar el el desempeño de los 
colaboradores de una institución educativa superior Nuevo Chimbote - 2019. 
. 
INSTRUCCIONES: Marque con una “x” la alternativa de la columna en cada una de los 
enunciados propuestos, de acuerdo a su percepción del desempeño, según la siguiente 
escala: 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 


































































1. Los docentes cumplen con la cantidad de actividades de 
enseñanza asignadas a su cargo en cada semestre 
académico. 
     
2. Los docentes cumplen con la cantidad de actividades de 
investigación y asignadas a su cargo en cada semestre 
académico. 
     
3. Los docentes cumplen con la cantidad de actividades de 
responsabilidad social asignadas a su cargo en cada 
semestre académico. 
     
4. Los docentes garantizan la calidad de la enseñanza en cada 
semestre académico. 
     
5. Los docentes garantizan la calidad de la investigación en 
cada semestre académico. 
     
6. Los docentes garantizan la calidad de la responsabilidad 
social  en cada semestre académico. 
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7. Los docentes cumplen con sus funciones y 
responsabilidades  garantizando el buen funcionamiento de 
la organización educativa superior 
     
8. Los docentes cumplen con informar semestralmente las 
actividades realizadas en la enseñanza, investigación y 
responsabilidad social para facilitar los procesos de 
supervisión y auditoría en la organización 





















9. Se practican relaciones interpersonales efectivas, basadas 
en el respeto entre los docentes con sus pares dentro de la 
organización 
     
10. Se practican relaciones interpersonales efectivas, basadas 
en el respeto entre los docentes y  los directivos y de la 
organización 
     
11. Se practican relaciones interpersonales efectivas, basadas 
en el respeto entre los docentes con los estudiantes dentro 
de la organización 
     
12. Se realiza un trabajo de equipo basado en el  apoyo en la 
ejecución tareas, apoyo personal y emocional. 
     
13. Las actividades realizadas en equipos de trabajo o grupos de 
investigación garantizan los resultados esperados por la 
organización. 
     
14. Muestra la capacidad para generar soluciones o estrategias 
resolutivas de problemas 

























CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Confiabilidad de la encuesta de Incentivos no económicos 
 
Ítems 
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 Puntaje 
Sujetos 
01 4 3 4 4 4 4 4 4 3 2 36 
02 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 36 
03 4 4 3 4 4 3 4 4 2 2 34 
04 2 1 3 2 3 3 2 3 2 2 23 
05 3 2 4 4 4 4 4 4 3 2 34 
06 4 2 3 2 4 3 2 4 2 4 30 
07 2 3 4 2 3 4 2 3 2 3 28 
08 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 22 
09 3 1 3 2 3 3 2 3 3 2 25 
10 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 26 
11 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 26 
12 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 26 
13 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 26 
14 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 26 
15 2 3 2 3 3 2 3 4 2 2 26 
 











)                α= 1.11 (1 − 0.24)             α= 0.85
 
K: El número de ítems 
∑Si2 : Sumatoria de las varianzas de los ítems 
ST2 : La varianza de la suma de los ítems 


























Correlación de Pearson de la encuesta de Incentivos no económicos 
 
Sujeto 
Suma Ítems Suma Ítems 
pares impares 
01 17 19 
02 18 18 
03 17 17 
04 11 12 
05 16 18 
06 15 15 
07 15 13 
08 11 11 
09 11 14 
10 13 13 
11 12 14 
12 13 13 
13 13 13 
14 13 13 
15 14 12 
 
 
R de Pearson: 0.72 
 
 





















Confiabilidad de la encuesta de Desempeño laboral 
 
Ítems 
01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 Puntaje 
Sujetos 
01 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 4 2 3 49 
02 2 3 4 4 2 4 4 4 3 2 4 4 3 3 46 
03 2 2 3 4 2 3 4 4 3 2 2 4 2 3 40 
04 2 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 33 
05 4 2 4 4 2 3 2 4 4 4 3 4 2 3 45 
06 3 2 4 4 3 3 2 4 4 4 2 4 3 3 45 
07 3 2 2 4 2 3 2 3 4 3 2 4 2 3 39 
08 4 4 4 4 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 43 
09 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 3 2 3 36 
10 3 2 3 3 2 3 2 3 1 1 2 2 2 3 32 
11 4 2 4 4 3 4 4 4 3 4 2 4 3 4 49 
12 4 3 4 4 2 3 2 4 3 2 4 3 2 3 43 
13 3 3 2 3 2 4 2 3 2 2 3 3 2 4 38 
14 3 3 2 2 1 3 2 2 2 2 4 3 1 3 33 
15 4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 4 3 2 3 39 
               
 











)         α= 1.08 (1 − 0.22)        α= 0.83 
             
 
K: El número de ítems 
∑Si2 : Sumatoria de las varianzas de los ítems 
ST2 : La varianza de la suma de los ítems 


























Correlación de Pearson de la encuesta de desempeño laboral 
 
Sujeto 
Suma Ítems Suma Ítems 
pares impares 
01 25 24 
02 24 22 
03 22 18 
04 17 16 
05 24 21 
06 24 21 
07 22 17 
08 23 20 
09 20 16 
10 17 15 
11 26 23 
12 22 21 
13 22 16 
14 18 15 




R de Pearson: 0.86 
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